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RESUMEN 
El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre  inteligencia emocional y desempeño laboral 
de los trabajadores de  una empresa constructora privada de Trujillo  en el 2017; para ello se realizó un análi-
sis teórico y conceptual de las variables de estudio,  se analizó la correlación de la inteligencia emocional con 
el desempeño laboral  y con 04 de sus dimensiones: calidad de servicio, productividad, toma de decisiones y 
conocimiento del personal. Se aplicó una encuesta a los 57 trabajadores de la empresa a través de un cuestio-
nario de dos partes: inteligencia emocional de 37 preguntas y desempeño laboral de 39 preguntas; este ins-
trumento fue validado a través del Alpha de Cronbach con un 0,931 global. Los resultados muestran que 
existe relación directa y significativa, entre las variables estudiadas, la prueba de Rho de Spearman arroja un 
nivel  de 0,8728. Además existe una relación directa y significativa entre la inteligencia emocional y la cali-
dad de servicio, productividad, toma de decisiones y conocimiento del personal de la empresa constructora 
privada de Trujillo, es decir a mayor inteligencia emocional, mejora cada una de las dimensiones del desem-
peño laboral.  
Palabras clave: calidad; productividad; toma de decisiones; inteligencia emocional, desempeño laboral; em-
presa constructora. 
ABSTRACT 
This research had as objective to determine the relationship between emotional intelligence and job perfor-
mance of workers of a construction company private Trujillo during the year 2017; It conducted a theoretical 
and conceptual bibliographic analysis of the variables of study, for this purpose analyzed the correlation be-
tween emotional intelligence with the work performance in general, and with its dimensions 05: quality of 
service, productivity and decision of decisions and knowledge, of the personnel of the company in study. A 
survey was applied to the 57 workers of the company through a two-part questionnaire: emotional intelli-
gence of 37 questions and work performance of 39 questions; this instrument was validated through the 
Cronbach Alpha with a global 0.931. The results show that there is a direct and significant relationship be-
tween the variables studied, Spearman's Rho test yields a level of 0.8728. There is also a direct and signifi-
cant relationship between emotional intelligence and quality of service, productivity, decision making and 
knowledge of the staff of the private construction company of Trujillo, that is to say, greater emotional intel-
ligence, improves each of the dimensions of job performance. 
 
Keywords: quality; productivity; decision making; emotional intelligence; job performance; construction 
company  
1. INTRODUCCIÓN 
El personal de las organizaciones empresariales, juegan un rol protagónico, es el recurso más importante ya 
que es el responsable por el éxito o fracaso de las mismas, en consecuencia, es responsabilidad de los empre-
sarios, gerentes y/o jefes, el facilitarles los instrumentos materiales, intelectuales y emocionales para el buen 
desempeño de sus labores diarias, definidas en los manuales de funciones para cada puesto (MOF).  
Los empresarios orientan sus esfuerzos a la sostenibilidad y mejora de la productividad y rentabilidad, para 
ello se proveen de insumos, máquinas y equipo, métodos y sistemas, medio ambiente adaptado a las necesi-
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dades, manuales, procesos y sobre todo recurso humano que conforman al grupo de trabajadores para ejecu-
tar las diferentes tareas de la empresa.  
La inteligencia emocional es relevante para el desarrollo organizacional y el desarrollo de las personas, debi-
do a que los principios de ésta proveen una nueva forma de comprender y evaluar el comportamiento, además 
de ser el factor que puede servir de indicador de éxito en las relaciones de trabajo.  
El desarrollo de habilidades inteligentemente emocionales le da al individuo herramientas para mejorar su 
desempeño, ya que es lo que le va a facilitar la creatividad, relaciones interpersonales, motivación, seguridad 
y por tanto la garantía del éxito.  
Goleman, (2015) describe a la inteligencia emocional, como un factor de éxito y básicamente consiste en la 
capacidad aprensible para conocer, controlar e inducir emociones y estados de ánimo, tanto individual como 
grupal. La inteligencia emocional es la que permite entender a los demás, es mucho más importante en la 
vida diaria que en lo académico, porque es la que determina la elección de pareja, amigos y en gran medida 
del éxito en el trabajo o en el estudio.  
El objetivo fundamental de la empresa competitiva es hacer que los colaboradores tengan un buen desempe-
ño en los procesos que les corresponde haciendo que sus equipos sean altamente productivos, debiendo para 
ello fortalecer su talento humano con otros conocimientos adecuados que le permitan lograr dichos objetivos 
como es el desarrollo de la Inteligencia Emocional. 
Lo descrito con anterioridad nos permite analizar a profundidad el caso de una empresa constructora privada 
de Trujillo. Esta es una empresa que inicia sus actividades en el año 2000, desarrollando proyectos inmobilia-
rios en todo el país, a precios accesibles para los pobladores de zonas urbano marginales, dando posibilidades 
de vivienda propia a más de un millar de familias, haciendo posible el sueño del techo propio.  Durante los 
primeros 10 años la empresa logró un fuerte crecimiento, respeto y prestigio dentro del sector de la construc-
ción, basado en capital humano experimentado y altamente calificado, para atender las necesidades de un 
sector altamente demandante, pero con pocos recursos económicos para invertir. La empresa, cuenta además 
con el apoyo de sus proveedores, con un grupo de operarios con amplia experiencia en el sector construcción; 
además de maquinaria y equipos propios y de alta calidad para poder atender la demanda de la comunidad. 
Teniendo un excelente vínculo con las principales instituciones financieras locales y nacionales. 
En los últimos cinco años la empresa ha experimentado un declive en la cantidad y calidad de sus productos 
y servicios, ya que existe demora en la entrega de los proyectos inmobiliarios, alguno de los proyectos entre-
gados son motivo de un numerosas quejas y reclamos por parte de los propietarios, de las empresas financie-
ras; las quejas radican en su mayoría en la calidad de la construcción, lo que hace concluir que los insumos 
utilizados en la construcción no han sido de buena calidad o que la fórmulas para preparar las mesclas no han 
sido las adecuadas. Por otro lado, la empresa cuenta con personal operario desmotivado, con quejas por de-
mora en el pago de los salarios, y por expectativas no satisfechas; en los últimos meses se ha tenido ausen-
tismo por diversas causas como por ejemplo accidentes laborales que ha generado descanso médico prolon-
gado, encareciendo el desarrollo del proyecto. Esta realidad puede poner en riesgo la continuidad de la em-
presa en el mercado, y al analizar el caso, es necesario determinar la relación entre la inteligencia emocional 
y el desempeño laboral de los trabajadores durante el año 2017, ya que esto repercute en la estabilidad, pro-
ductividad y rentabilidad de la empresa; por lo que planteamos el siguiente problema de investigación ¿Cómo 
se relaciona la inteligencia emocional con el desempeño laboral del personal de una empresa constructora 
privada de Trujillo durante el año 2017? Y para responder a la interrogante planteamos la hipótesis: La inte-
ligencia emocional se relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal. Para contrastar la 
hipótesis científica se ha planteado alcanzar los siguientes objetivos: 
Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores de una em-
presa constructora privada de Trujillo durante el año 2017 
 
2. MATERIALES Y MÉTODOS 
La presente investigación es de tipo correlacional. Para la investigación se ha tomado al grupo intacto, es 
decir, a toda la población, (57 trabajadores). Se utilizó como técnica la encuesta, ejecutada a través de un 
instrumento de recolección de datos; que consta de dos partes: I: Inteligencia emocional y II; Desempeño 
Laboral. El instrumento de Inteligencia Emocional fue creado y validado por Hernández (2011) Es un ins-
trumento estructurado en cinco dimensiones propuestas por Goleman en su libro La inteligencia emocional. 
Este instrumento está conformado por 37 ítems, y evalúa cuatro dimensiones tomando como modelo también 
el cuestionario conocido ECI” (Emotional Competence Inventory) de Boyatzis, Goleman (2013) adaptado 
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también por Rosales (2014). Por otra parte, el instrumento de desempeño laboral también fue creado y vali-
dado por Hernández (2011), es un instrumento estructurado por cuatro dimensiones y 39 ítems.  
La Escala de valoración del instrumento está dado en una escala de Likert del 1 al 5, de la siguiente manera: 
Nunca: 01; Casi Nunca: 02; A veces: 03; Casi siempre: 04; Siempre: 05. El nivel de cada una de las variables 
y de las dimensiones de las variables serán puntuadas de acuerdo a las siguientes escalas:  
 
Inteligencia Emocional Desempeño Laboral 
0 – 74 -> Muy Deficiente 
75 – 111 -> Deficiente 
112 – 148 -> Regular 
149 – 185 -> Bueno 
186 - -> Excelente 
0 – 78 -> Muy Deficiente 
79 – 117 -> Deficiente 
118 – 156 -> Regular 
157 – 195 -> Bueno 
196 - -> Excelente 
  
DIMENSIONES DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DIMENSIONES DE DESEMPEÑO LABORAL 
Autorregulación 
0 – 16 -> Muy Deficiente  
17 – 24-> Deficiente 
25 – 32 -> Regular 
33 – 40 -> Bueno  
41 - -> Excelente 
Calidad de Servicio 
 0 – 26 -> Muy Deficiente 
27 – 39 -> Deficiente 
40 – 52 -> Regular 
53 – 65 -> Bueno 
66 - -> Excelente 
Motivación 
 0 – 18 -> Muy Deficiente 
19 – 27-> Deficiente 
28 – 36 -> Regular 
37 – 45 -> Bueno 
46 - -> Excelente 
Productividad 
 0 – 20 -> Muy Deficiente 
21 – 30 -> Deficiente 
31 – 40 -> Regular 
41 – 50 -> Bueno 
51 - -> Excelente 
Empatía 
0 – 14 -> Muy Deficiente 
15 – 21-> Deficiente 
22 – 28 -> Regular 
29 – 35 -> Bueno 
36- -> Excelente 
Toma de Decisiones 
0 – 14 -> Muy Deficiente 
15 – 21-> Deficiente 
22 – 28 -> Regular 
29 – 35 -> Bueno 
36- -> Excelente  
Habilidades Sociales 
0 – 26 -> Muy Deficiente 
27 – 39 -> Deficiente 
40 – 52 -> Regular 
53 – 65 -> Bueno 
66 - -> Excelente 
Conocimiento 
0 – 18 -> Muy Deficiente  
19 – 27-> Deficiente 
28 – 36 -> Regular 
37 – 45 -> Bueno 
46 - -> Excelente 
 
A pesar que el instrumento fue validado por Hernández (2011), ha sido necesario volver a validarlo en nues-
tro contexto, de tal manera que se procedió a tomar una muestra piloto de 10 trabajadores a los que se aplicó 
la encuesta; para luego someterlo al estadígrafo de Alpha de Cronbach,  
Se aplicó el cuestionario después de ser validado a la totalidad de la muestra y obteniéndose datos para las 
dos variables objeto de estudio 
Luego de haber recolectado los datos, se procedió a evaluar las dos variables de estudio: inteligencia emocio-
nal y desempeño laboral. Posteriormente se ingresaron los datos al programa SPSS 20 con el objetivo de ob-
tener datos estadísticos, respecto a la correlación de las variables, lo que nos permitió interpretar el compor-
tamiento de cada variable. 
 
3. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
Tabla 1. Fiabilidad de Alfa de Cronbach de Inteligencia Emocional y Desempeño Laboral 
 
Variable 1 Alfa de Cronbach Dimensiones Ítems 
Inteligencia Emocional 
(37 Ítems) 
0,830 
Autorregulación 8 
Motivación 9 
Empatía 7 
Habilidades Sociales 13 
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Variable 2 Alfa de Cronbach Dimensiones Ítems 
Desempeño Laboral 
(39 Ítems) 
0,895 
Calidad de Servicio 13 
Productividad 10 
Toma de decisiones 7 
Conocimiento 9 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach basada 
en elementos estandariza-
dos 
N° de elementos  
0,931 0,934 76  
Fuente: Elaboración propia 
En la tabla N° 01 encontramos los resultados respecto a la prueba de confiabilidad; los coeficientes de Alfa 
de Cronbach tienen resultados sobre 0,8 para cada una de las variables, y 0,934 para el instrumento en su 
conjunto, lo cual indica que la confiabilidad es alta en los resultados obtenidos en la muestra, este resultado 
también demuestra que el instrumento es altamente confiable para poblaciones similares. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
En la Tabla 02 y Figura 01, se observan los niveles de la variable Inteligencia emocional del personal de la 
empresa constructora, encontrándose que el 68,4 % de los trabajadores tienen un nivel de inteligencia emo-
cional regular; en segundo lugar, el 28,1% de los trabajadores se encuentra en un nivel bueno.  
Cuando se habla de Inteligencia emocional a decir de Goleman (2015), se está haciendo alusión al poder que 
tienen las emociones en la mente pensante, es decir la estrecha relación que existe entre las emociones y la 
razón puesto que son las que guían las decisiones. Además, por su parte Cooper y Sawaf (citado por Araujo y 
Guerra, 2012) definen a la Inteligencia Emocional como la capacidad de sentir, entender y aplicar eficazmen-
te el poder y la agudeza de las emociones, como fuente de energía humana, información, conexión, e influen-
cia. También Córtese (citado por Hernández, 2011) menciona que la inteligencia emocional es una destreza 
que permite a los seres humanos conocer y manejar los sentimientos propios y ajenos, sentirse satisfechos y 
útiles en sociedad, al mismo tiempo que crean hábitos mentales que favorecen su conducta y su rendimiento.  
Por tanto, al analizar los resultados obtenidos para inteligencia emocional de los trabajadores de la empre-
sa constructora privada de Trujillo, nos genera preocupación, ya que la mayoría de los trabajadores se en-
cuentra en un nivel regular, y esto estaría condicionando su desempeño, destrezas, su satisfacción laboral, 
manejar sus sentimientos etc.; esto implica un riesgo para la empresa que repercute en la calidad del servi-
cio que brinda. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
En la Tabla 03 y Figura 02, se muestran los niveles de desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
constructora privada de Trujillo, observándose que, en una mayoría, el 42,1%, se encuentra en un nivel defi-
ciente, otro grupo menor, 33,3%, tienen un nivel regular de desempeño laboral, mientras que un grupo pe-
queño, 24,6%, se encuentran en el rango de bueno. 
Tabla 02: Nivel de Inteligencia Emocional del personal de una 
empresa constructora privada de Trujillo 
 
 
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
INTELIGENCIA  
EMOCIONAL 
Deficiente 2 3.5 3.5 3.5 
Regular 39 68.4 68.4 71.9 
Bueno 16 28.1 28.1 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Figura 01. Nivel de Inteligencia Emocional del personal de una empresa constructora privada de Trujillo 
Tabla 03: Nivel de Desempeño Laboral del personal de una empresa 
constructora privada de Trujillo 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
DESEMPEÑO  
LABORAL 
Deficiente 24 42.1 42.1 42.1 
Regular 19 33.3 33.3 75.4 
Bueno 14 24.6 24.6 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Figura 02. Nivel de Desempeño Laboral del personal de una empresa constructora privada de Trujillo 
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Para Chiavenato (2017) el desempeño laboral es “el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los 
objetivos fijados, asimismo este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (p.359).  
A su vez el mismo Chiavenato (citado por Araujo y Guerra, 2012) expone: Que el desempeño de las personas 
se evalúa mediante factores previamente definidos y valorados, tales como los actitudinales que corresponden 
a: disciplina; actitud cooperativa; iniciativa; responsabilidad; habilidad de seguridad; discreción; presentación 
personal; interés; creatividad; capacidad de realización; y factores operativos como son: conocimiento de 
trabajo; calidad; cantidad; exactitud; trabajo en equipo y liderazgo (p. 141). 
Según el blog de WorkMeter (2012) menciona que la importancia del desempeño laboral reside en que los 
trabajadores entiendan cuáles son sus funciones o tareas específicas, los procedimientos que se deben seguir, 
las políticas que se deben respetar y los objetivos que deben cumplir. Una buena forma de mejorar el desem-
peño laboral y lo importante que debe ser es motivándolos constantemente, y para ello se debe utilizar dife-
rentes técnicas como pueden ser delegarles una mayor autoridad, darles mayores responsabilidades, recom-
pensar los logros obtenidos y ofrecer un buen clima laboral. 
El factor motivacional juega un papel fundamental en el desempeño laboral, puesto que las personas para 
aumentar al máximo su motivación tienen que percibir que su esfuerzo en el trabajo les trae una evaluación 
favorable, la que a su vez trae las recompensas que aprecian. 
En los resultados encontrados para desempeño laboral, en la muestra podemos decir que este desempeño está 
siendo deficiente-regular, el personal no está trabajando en las condiciones de eficiencia y eficacia y eso se 
evidencia en la calidad del servicio que brinda. 
En este sentido, Claros Aguilar (2013) en un estudio sobre la inteligencia emocional y el desempeño laboral 
señala que; si la inteligencia emocional influencia en todas nuestras actividades entonces influirá en nuestro 
desempeño laboral directamente y positivamente. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
En la Tabla 04 y Figura 03, se aprecia la puntuación obtenida por el personal de una empresa constructora pri-
vada para la Autorregulación como una dimensión de la inteligencia emocional; ésta puntuación se da entre 
regular y bueno. La autorregulación como el manejo de los impulsos, además de los sentimientos inquietantes, 
depende del funcionamiento de los centros emocionales con los centros ejecutivos del cerebro en las zonas pre-
frontales (Goleman, 2015).  La mayor parte de las competencias ligadas a la autorregulación, en particular la 
capacidad de controlarnos a nosotros mismos en condiciones de estrés y de adaptarnos a los cambios- capacida-
des que por cierto también permiten calmarnos cuando nos enfrentamos a los imponderables de la vida laboral. 
Las personas que poseen esta aptitud: manejan bien los sentimientos impulsivos y las emociones perturbadoras, 
se mantienen compuestas, positivas e imperturbables aun en momentos difíciles. Además, piensan con claridad 
y no pierden la concentración cuando son sometidas a presión (Goleman, 2015). 
Este análisis nos hace pensar que aun cuando los resultados de desempeño laboral no son alentadores, una 
buena autorregulación evidencia la capacidad del personal a manejar sus impulsos, propios del estrés laboral. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
Tabla 04:  Nivel de Autorregulación como parte de la Inteligencia 
Emocional del personal de una empresa constructora privada de 
Trujillo 
 
 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
AUTORREGULACIÓN 
Regular 32 56.1 56.1 56.1 
Bueno 25 43.9 43.9 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Tabla 04:  Nivel de Autorregulación como parte de la Inteligencia 
Emocional del personal de una empresa constructora privada de 
Trujillo 
 
 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
AUTORREGULACIÓN 
Regular 32 56.1 56.1 56.1 
Bueno 25 43.9 43.9 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Figura 03. Nivel de Autorregulación como parte de la Inteligencia Emocional del personal de una empresa constructora privada 
de Trujillo 
Tabla 05: Nivel de Motivación como parte de la Inteligencia 
Emocional del personal de una empresa constructora privada de 
Trujillo 
 
  
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
MOTIVACIÓN 
Deficiente 3 5.3 5.3 5.3 
Regular 38 66.7 66.7 71.9 
Bueno 16 28.1 28.1 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Figura 04. Nivel de Motivación como parte de la Inteligencia Emocional del personal de una empresa constructora privada de 
Trujillo 
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La Tabla 05 y Figura 04 muestran el nivel de motivación como una dimensión de la Inteligencia Emocional 
del personal de la empresa constructora privada de Trujillo y vemos que el nivel se encuentra en regular en su 
mayoría. Este resultado lo podemos analizar a la luz de lo dicho por Bandera (citado por Hernández, 2011) 
donde concluye que motivación se da cuando conocemos qué es lo que necesitamos para sentirnos mejor, 
además de refiere a la capacidad de entusiasmarnos con las actividades que realizamos diariamente y hacerlas 
de la mejor manera, con compromiso, iniciativa y motivación para el logro. Por tanto, los resultados obteni-
dos para motivación del personal de la empresa en estudio, es preocupante, ya que se demuestra que existe 
poca motivación, poca iniciativa y por tanto poco compromiso con los objetivos de la empresa. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
La Tabla 06 y Figura 05 muestran el nivel de empatía de los trabajadores de la empresa constructora privada 
de Trujillo como una dimensión de la inteligencia emocional. Es realmente preocupante evidenciar que el 
nivel de empatía se encuentra en regular, lo que quiere decir que se tiene que trabajar con el personal de la 
empresa, ya que la empatía permite percibir y entender lo que otros necesitan, sus sentimientos y preocupa-
ciones, ésta experiencia solo es posible cuando se centra la atención en la otra persona y no únicamente en las 
necesidades propias. La empatía es una herramienta social que permite una mejor interacción entre las perso-
nas y por tanto relaciones más sólidas.  
Bonilla (2011) Refuerza este concepto describiendo a la empatía como ponerse en los zapatos de los interlo-
cutores para diseñar vínculos de relación con ellos a partir del conocimiento de sus necesidades.  
Estos resultados poco alentadores explican la situación por la que atraviesa la empresa en estudio, explicado 
por los trabajadores cuando explican que no se muestra atención a las emociones de otros, que no se satisface 
las necesidades del cliente y que ellos sienten que los dueños dela empresa no se preocupa por sus necesida-
des. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
La Tabla 07 y Figura 06 presentan el nivel de habilidades sociales del personal de la empresa constructora en 
estudio y nuevamente se evidencia que el nivel está en el rango de regular y como en el caso anterior, este 
resultado reafirma el resultado global de desmotivación, falta de empatía. Así Navarro (citado por Hernández, 
2011) enfatiza que contar con habilidades para mantener buenas relaciones con las personas en general es 
muy importante. Las empresas necesitan personas que puedan trabajar en equipo y aportar su máxima capa-
cidad, las habilidades sociales son muy valoradas en el mercado laboral.  
Por su parte Goleman (2013) refiere que “Las habilidades sociales, en el sentido de manejar con destreza las 
emociones de otra persona, sirven de apoyo a varias aptitudes”.  
Los resultados nos muestran escasa comunicación entre los miembros de la organización, falta de liderazgo, 
un mal manejo de conflictos etc. y un muy poco trabajo en equipo, por tanto, el desempeño laboral se ve in-
fluenciado directamente y significativamente de manera negativa al menguar la calidad del servicio. Mayer, 
Tabla 06: Nivel de Empatía como parte de la Inteligencia Emocional del 
personal de una empresa constructora privada de Trujillo 
 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
EMPATÍA 
Regular 44 77.2 77.2 77.2 
Bueno 13 22.8 22.8 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
Fuente: Elaboración propia 
Tabla 06: Nivel de E patía com  parte de la Inteligencia Emocional del 
personal de una empresa constructora privada de Trujillo 
 
 
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
EMPATÍA 
Regular 44 77.2 77.2 77.2 
Bueno 13 22.8 22.8 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
Fuente: Elaboración propia 
Figura 05. Nivel de Empatía como parte de la Inteligencia Emocional del personal de una empresa constructora privada de Trujillo 
Tabla 07: Nivel de Habilidades Sociales como parte de la Inteligencia Emocional del personal 
de una empresa constructora privada de Trujillo 
 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
HABILIDADES 
SOCIALES 
Deficiente 2 3.5 3.5 3.5 
Regular 37 64.9 64.9 68.4 
Bueno 18 31.6 31.6 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Tabla 07: Nivel de Habilidades Sociales como parte de la Inteligencia Emocional del personal 
de una empresa constructora privada de Trujillo 
 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
HABILIDADES 
SOCIALES 
Deficiente 2 3.5 3.5 3.5 
Regular 37 64.9 64.9 68.4 
Bueno 18 31.6 31.6 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Figura 06. Nivel de Habilidades Sociales como parte de la Inteligencia Emocional del personal de una empresa constructora 
privada de Trujillo 
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Salovey,  Caruso,  & Cherkasskiy, (2011) Los diferentes autores que estudian la inteligencia emocional afir-
man que los trabajadores emocionalmente inteligentes proporcionan relaciones sociales adecuadas, y por ello, 
ambientes de trabajo y organizaciones saludables. 
Hernández, E. (2011) refieren que, para llegar a ser emocionalmente inteligente, las personas tienen que ser 
capaces de reconocer, usar, entender y regular sus emociones y las de los demás; de discriminar entre ellos y 
de usar esta información para la orientación de la acción y el pensamiento propio. 
Tomar en cuenta y potenciar la inteligencia emocional en el trabajo nos permite mejorar las relaciones inter-
personales y crear un ambiente de trabajo cordial y agradable y esto repercutirá en el desempeño laboral.  
Ahora analizaremos los resultados obtenidos para la variable Desempeño laboral por cada una de sus dimen-
siones: Calidad de Servicio, productividad, toma de decisiones y conocimientos para el desempeño laboral. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
En la Tabla 08 y Figura 07 podemos evidenciar la calidad del servicio de los trabajadores de la empresa cons-
tructora privada de Trujillo, esta es una dimensión para evaluar el desempeño laboral, el resultado obtenido 
es de regular a deficiente en una mayor proporción.  
La calidad es una percepción que tienen de los usuarios o clientes de un servicio o producto, en base a unos 
parámetros establecidos previamente. Abadí (2012) define la calidad como la totalidad de funciones, caracte-
rísticas o comportamientos de un bien o servicio. No hay calidad que se pueda medir por su apreciación o el 
análisis de las partes constitutivas de un servicio recibido. Por tanto, la clasificación se hace con carácter in-
tegral, es decir, evaluando todas las características, funciones o comportamientos.  
Los empleadores de la empresa en estudio, tienen parámetros o estándares de calidad del servicio para el per-
sonal contratado, sin embargo, con los resultados deficientes encontrados hacen concluir que una de las cau-
sas de mal desempeño laboral que se percibe es la deficiente calidad del servicio  
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
En la Tabla 09 y Figura 08, se evalúa el nivel de productividad como una dimensión para evaluar el desem-
peño laboral, y en concordancia con el resultado para calidad de servicio, aquí encontramos un 42,1% de per-
sonal de la empresa con nivel deficiente de productividad y otro 31,6% con nivel regular; en ambos casos el 
resultado resulta ser negativo. Para explicar este resultado debemos tener en cuenta lo que nos dice Vanegas 
(2013) La productividad es el resultado que obtiene la empresa al trabajar con calidad; para determinar su 
efecto es necesario tomar en consideración no solo el impacto económico, sino también la trascendencia en 
las condiciones de la vida de su personal y del público en general, por su parte Martínez  (2013) menciona 
que la toma de decisiones implica necesariamente que se tienen varias alternativas para solucionar los pro-
blemas o para aprovechar las oportunidades que se presentan dentro de la organización.  
La productividad laboral es como el acto más valioso de la empresa en el capital humano, pero especialmente 
los colaboradores que utilizan su experiencia y conocimientos en el cambio, la innovación continua, la cali-
dad del trabajo, mejores productos y servicios lo cual conlleva a un incremento de la productividad de la or-
Tabla 08: Nivel de Calidad de Servicio como parte del Desempeño Laboral del 
personal de una empresa constructora privada de Trujillo 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido 
Deficiente 21 36.8 36.8 36.8 
Regular 27 47.4 47.4 84.2 
Bueno 
9 15.8 15.8 100.0 
Total 
57 100.0 100.0   
 
Tabla 08: Nivel de Calidad de Servicio como parte del Desempeño Laboral del 
personal de una empresa constructora privada de Trujillo 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido 
Defici nte 21 36.8 36.8 .8 
Regular 27 47.4 47.4 84.2 
Bueno 
9 15.8 15.8 100.0 
Total 
57 100.0 100.0   
 
Figura 07. Nivel de Calidad de Servicio como parte del Desempeño Laboral del personal de una empresa constructora privada de 
Trujillo 
La Tabla 08 y la Fig. 07 podemos evidenciar la calidad del s rvicio de los trabajadores 
de la empresa constructora privada de Trujillo, esta es una dimensión para evaluar 
el desempeño laboral, el resultado obtenido es de regular a deficiente en una mayor 
proporción.  
La calidad es una percepción que tienen de los usuarios o clientes de un servicio o 
producto, en base a unos parámetros establecidos previamente. Abadí (2012) define 
la calidad como la totalidad de funciones, características o comportamientos de un 
bien o servicio. No hay calidad que se pueda medir por su apreciación o el análisis 
de las partes constitutivas de un servicio recibido. Por tanto, la clasificación se hace 
con carácter integral, es decir, evaluando todas las características, funciones o 
comportamientos.  
Los empleadores de la empresa en estudio, tienen parámetros o estándares de 
calidad del servicio para el personal contratado, sin embargo, con los resultados 
deficientes encontrados hacen concluir que una de las causas de mal desempeño 
laboral que se percibe es la deficiente calidad del servicio  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabla 09: Nivel de Productividad como parte del Desempeño Laboral del 
personal de una empresa constructora privada de Trujillo 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje acumulado 
PRODUCTIVIDAD 
Deficiente 24 42.1 42.1 42.1 
Regular 18 31.6 31.6 73.7 
Bueno 15 26.3 26.3 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Figura 08. Nivel de Productividad como parte del Desempeño Laboral del personal de una empresa constructora privada de Trujillo 
Ramírez, G. J.; Zavaleta, L. V.; revista Ciencia y Tecnología, v. 14, n. 4, pp. 67 – 79, 2018. 
74 
 
ganización,  ya que en ellos está asegurado el futuro y el crecimiento de la empresa por lo tanto se debe con-
siderar como un activo, no como un costo esto es tener en cuenta sus resultados y no un salario, pero para 
hacerlos más productivos, la gerencia de la empresa en estudio y la organización deben cambiar de actitud. 
Quiroa (2014) Señala: Que si una organización desea que el personal desempeñe un trabajo con altos niveles 
de calidad y se incremente considerablemente la productividad, es importante que aprendan a administrar los 
recursos que se tienen, para lograr esto se necesita que cada uno de los colaboradores tengan una inteligencia 
emocional apropiada, ya que de ella influye grandemente en la establecida de la empresa, entre las que se 
incluyen las de seguridad y salud laboral, se debe motivar al personal para enseñarles cómo se realizan las 
cosas de una forma óptima, de no ser así difícilmente se puede incrementar la productividad del personal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
La Tabla 10 y Figura 09, muestran la relación de toma de decisiones como una dimensión de evaluación del 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa en estudio, encontrando que el 43,9% tienen un nivel 
deficiente y 43,9 % regular lo que demuestra que en ambos casos la toma de decisiones por parte de los tra-
bajadores de la empresa está mellada, lo que significa que es un personal que necesita que se le den ordenes, 
que se le muestre el camino, cada vez que hay que ejecutar una tarea; carecen de iniciativa y no dan más de 
los que se les pide. Ante un problema o inconveniente, esperan que otra persona solucione el problema.   
Al análisis teórico del caso podemos ver que Benavides (2013), afirma que la toma de decisiones implica 
necesariamente que se tienen varias alternativas para solucionar los problemas o para aprovechar las oportu-
nidades que se presentan dentro de la empresa, la mayoría de los problemas, son recurrentes en empresas y 
organizaciones, esto hace que la toma de decisiones sea mucho más eficiente y efectiva para cada uno de los 
niveles que se tengan en las organizaciones.  
Da silva, De Oliveira, Bedin & Rover (citado por Rodríguez, 2014) definen a la toma de decisiones como la 
forma que los individuos ejecutan cuando una acción de decisión es demandada, en la que se debe tener en 
consideración el análisis y el tratamiento de las informaciones disponibles, luego de su asociación con el am-
biente en el que el individuo esta insertado.  
En este sentido Rodríguez (2014) menciona que la toma de decisiones constituye un proceso organizacional 
que se desarrolla por individuos o grupos para solucionar problemas y aprovechar oportunidades organiza-
cionales. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
En la Tabla 11 y Figura 10 se evidencian los resultados para el nivel de conocimiento como dimensión para 
evaluar el desempeño laboral dentro de la empresa en estudio; situación que ratifica los resultados anteriores 
para las otras dimensiones, ya que encontramos un porcentaje alto (43,9%) de trabajadores que tienen defi-
ciente nivel de conocimiento y esta dimensión es crucial para el desempeño laboral, ya que demuestra que el 
Tabla 10: Nivel de Toma de Decisiones como parte del Desempeño Laboral del personal de una 
empresa constructora privada de Trujillo 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
TOMA DE  
DECISIONES 
Deficiente 25 43.9 43.9 43.9 
Regular 25 43.9 43.9 87.7 
Bueno 7 12.3 12.3 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Tabla 10: Nivel de Toma de Decisiones como parte del Desempeño Laboral del personal de una 
empresa constructora privada de Trujillo 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
TOMA DE  
DECISIONES 
D ficiente 25 43.9  43.9 
Regular 25 43.9 43.9 87.7 
Bueno 7 12.3 12.3 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Figura 09. Nivel de Toma de Decisiones como parte del Desempeño Laboral del personal de una empresa constructora privada de 
Trujillo 
Tabla 11: Nivel de Conocimiento como parte del Desempeño Laboral del personal de 
una empresa constructora privada de Trujillo 
 
 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
CONOCIMIENTO 
Deficiente 25 43.9 43.9 43.9 
Regular 16 28.1 28.1 71.9 
Bueno 16 28.1 28.1 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Tabla 11: Nivel de Conocimiento como parte del Desempeño Laboral del personal de 
una empresa constructora privada de Trujillo 
 
 
 
  
Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
CONOCIMIENTO 
Deficiente 25 43.9 43.9 43.9 
Regular 16 28.1 28.1 71.9 
Bueno 16 28.1 28.1 100.0 
Total 57 100.0 100.0   
 
Figura 10. Nivel de Conocimiento como parte del Desempeño Laboral del personal de una empresa constructora privada de Trujillo 
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personal no es el idóneo para ejecutar la tareas y que no se realizó una buena selección de personal por el 
área competente. 
En relación a esta dimensión, Drucker (citado por Martínez, 2013) conceptualizan al conocimiento como la 
información eficaz en la acción, enfocada en los resultados, los cuales están fuera de la persona, en la socie-
dad y la economía o en el proceso del conocimiento mismo. Es por eso que se considera al conocimiento co-
mo un factor de producción, siendo pieza trascendental en las empresas, haciéndolas más competitiva. Donde 
el recurso básico no es el capital, ni el trabajo, sino que es el conocimiento. “El conocimiento es un elemento 
integrador de las organizaciones y comunidades que aprenden” (Martínez, 2013)  
De igual forma Segarra y Bou (2015) define al conocimiento como un activo intangible propio de los proce-
sos de la empresa. Este activo se puede someter a diferentes actividades de gestión, y que puede ser transfor-
mado almacenado y aplicado, pudiéndose convertir en un activo estratégico de la organización. 
Por tanto, si en la empresa en estudio este bien (conocimiento) es escaso y deficiente estamos en serios pro-
blemas porque no contamos con una pieza angular en la organización, teniendo que tomar decisiones, como 
por ejemplo capacitar al personal o cambiar al personal. Ambas propuestas son riesgosas y costosas, ya que si 
se capacita al personal, la empresa tiene que invertir,  en desmedro de su economía, y con el riesgo que como 
no es personal sensibilizado con la empresa, una vez capacitado migre a otro centro laboral; la otra propuesta, 
es cambiar al personal y esto también tiene sus riesgos, ya que por un lado se tiene personal nuevo para for-
mar al estilo de la empresa y por otro lado se tiene que invertir en capacitación y además de tiempo que es 
muy valioso en desmedro de la economía de la empresa. 
Si tomamos en cuenta a Chiavenato (2017), la evaluación del desempeño es una herramienta útil para las 
empresas y resulta imprescindible para el desarrollo de la actividad administrativa.  
También Sathya & Iyer, (2012). sostienen que la evaluación del desempeño es un proceso útil para la adminis-
tración de recursos humanos, especialmente para fundamentar las decisiones que toma la empresa en cuanto a 
compensación, promoción, transferencias y despidos. Los sistemas de evaluación del desempeño tienen la capa-
cidad de impulsar la conducta del empleado, lo cual origina un mejor desempeño organizacional. 
Ahora analizaremos los resultados obtenidos en el análisis de correlación de las variables en estudio, es decir, 
inteligencia emocional y desempeño laboral; para ello se ha aplicado la prueba estadística Rho de Spearman, 
obteniéndose los siguientes datos. 
 
 
Figura 11. Coeficiente de correlación entre Inteligencia Emocional y Desempeño Laboral del personal de una empresa 
constructora privada de Trujillo 
Fuente: Elaboración Propia 
Al enfrentar las variables de estudio Inteligencia emocional y desempeño laboral como se muestra en la Figu-
ra 11, podemos evidenciar que la correlación es alta y significativa en el nivel 0,01, es decir, la prueba de 
Rho de Spearman nos arroja un nivel de correlación de 0.8728, lo que significa que a mayor inteligencia 
emocional mayor desempeño laboral y viceversa. 
Si nos basamos en los estudios realizados por Guardiola & Basurto (2014) podemos ver que los colaborado-
res con alta inteligencia emocional, como mantener niveles altos de autocontrol de sus sentimientos, motiva-
ción enfocada en los objetivos de la organización, reconocer las emociones de otros y mantener una relación 
laboral sana con los empleados, podrán sostener niveles altos de desempeño laboral en lo relacionado con la 
planeación, organización, dirección y control de su gestión directiva.  
En los últimos tiempos los directivos de la empresa están convencidos de que las personas que ascienden 
rápido dentro de una empresa, son los que tienen un coeficiente emocional alto, ya que la inteligencia emo-
cional influye en el 80% de los aspectos de la vida de un ser humano, los cuales les ayudan a desarrollarse 
con otros. Las personas tienen mucho interés en desarrollar sus habilidades emocionales ya que esto les per-
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mite tener un mayor desempeño laboral, lo cual les redunda en mayores beneficios en el puesto que ocupan 
(Martínez 2013) la inteligencia emocional les permitirá adaptarse de una mejor manera a los cambios y el 
ambiente que los rodea, lo cual será un sinónimo de éxito.  
Para los autores Mayer, Salovey,  Caruso,  & Cherkasskiy, (2011) los trabajadores con coeficiente de inteli-
gencia emocional alta, son exitosos en situaciones donde tienen que tomar decisiones complejas. Estudios 
sobre inteligencia emocional realizados a lo largo de los años, han indicado que las personas intelectualmente 
brillantes, no siempre son las que alcanzan el éxito, ni en el ambiente laboral como en su vida personal 
(Sathya K. 2012), las condiciones intelectuales no son la única garantía del éxito en el ámbito profesional del 
trabajo, sino tan sólo un factor, el cual unido a las necesidades emocionales cubiertas del personal como 
equipo, desarrollará el desempeño y los resultados de toda acción gerencial, motivándola emocionalmente a 
ser cada día más productiva. Grove, (citado por Goleman, 2011) Afirma, la supervivencia de una empresa 
depende de una sola cosa, la reacción emocional de la gerencia.  
Por su parte Naim (citado por Rodríguez, 2014) señala que las empresas en este tiempo de gran competitivi-
dad, han realizados cambios organizacionales los cuales buscan captar recursos humanos con mayores nive-
les de inteligencia emocional, ya que estos muestran un mayor desempeño en las actividades que les son en-
comendadas y son más competentes al alcanzar los objetivos que la organización establece. Quienes poseen 
un buen nivel de inteligencia emocional normalmente se sienten satisfechas consigo mismas y hacen un tra-
bajo eficiente, dominan sus hábitos, son más productivos y se concentran en sus labores profesionales.  
Así también Extremera (2016) dice que los trabajadores con inteligencia emocional suficiente que les permite me-
jorar sus emociones negativas y mantener las positivas, tienen mayor nivel de vigor y energía en las tareas profe-
sionales que realizan, así como un mayor deseo de esfuerzo y persistencia en las tareas propias de su puesto. 
Además, destaca que la inteligencia emocional genera una mejor percepción en las actividades laborales que 
desempeñan los individuos y tienen un mayor bienestar personal y laboral. 
Siguiendo con el análisis, ahora veremos la relación entre la inteligencia emocional y cada uno de las dimen-
siones del desempeño laboral con la intensión de identificar la mayor relación positiva o negativa. 
 
 
Figura 12. Coeficiente de correlación entre Inteligencia Emocional y Calidad de Servicio del personal de una empresa 
constructora privada de Trujillo 
Fuente: Elaboración Propia 
Al relacionar la inteligencia emocional con la calidad del servicio podemos encontrar en la Figura 12 que la 
correlación sigue siendo muy alta. Es decir que la inteligencia emocional y la calidad del servicio tiene una 
correlación significativa, toda vez que la prueba de Rho de Spearman arroja un de nivel de 0,8394.  Así, a 
mayor grado del nivel de inteligencia emocional mayor y mejor será la calidad del servicio brindado por tra-
bajadores. 
 
Figura 13. Coeficiente de correlación entre Inteligencia Emocional y Productividad del personal de una empresa cons-
tructora privada de Trujillo 
Elaboración Propia 
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En la Figura 13 analizamos la relación entre la inteligencia emocional y el nivel de productividad del perso-
nal de la empresa; Así tenemos que la inteligencia emocional y la productividad tiene una correlación signifi-
cativa en el nivel de 0,8756, según la prueba de Rho de Spearman. En ese sentido, a mayor grado del nivel de 
inteligencia emocional mayor será la productividad por trabajadores.   
 
 
 
                
 
 
 
Figura 14. Coeficiente de correlación entre Inteligencia Emocional y Toma de decisiones del personal de una empresa 
constructora privada de Trujillo 
Fuente: Elaboración propia 
La Figura 14 muestra el comportamiento de la variable inteligencia emocional y la dimensión de desempeño 
laboral; toma de decisiones, viendo que tienen una correlación significativa en el nivel de 0,7761, según la 
prueba de Rho de Spearman.  Lo que quiere decir que a mayor grado del nivel de inteligencia emocional ma-
yor y mejores decisiones tomaran los trabajadores. 
 
 
Figura 15. Coeficiente de correlación entre Inteligencia Emocional y Conocimiento del personal de una empresa cons-
tructora privada de Trujillo 
Elaboración Propia 
Para finalizar encontramos en la Figura 15, los resultados de la relación entre la variable inteligencia emocio-
nal con el nivel de conocimiento del personal de la empresa, así tenemos que existe una correlación significa-
tiva en el nivel de 0,7757, según la prueba de Rho de Spearman. Lo que quiere decir que a mayor grado del 
nivel de inteligencia emocional mayor grado de cocimiento tendrán los trabajadores de la empresa construc-
tora privada de Trujillo. 
4. CONCLUSIONES 
Existe relación directa y significativa entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral del personal de 
la empresa constructora privada de Trujillo, es decir a mayor inteligencia emocional, mayor desempeño labo-
ral. La prueba de Rho de Spearman, reporte um nível de 0,8728 
Los niveles de Inteligencia emocional del personal de la empresa constructora se encuentran en 68,4 % en 
regular; y, en segundo lugar, el 28,1% de los trabajadores se encuentra en un nivel bueno. 
Los niveles de desempeño laboral del personal de la empresa constructora privada son deficientes en un 
42,1% y 33,3% es regular. 
Existe una relación directa y significativa con un Rho de Spearman de 0,8394 entre la inteligencia emocional 
y la calidad de servicio del personal de la empresa constructora privada de Trujillo, es decir que mientras 
mayor sea la inteligencia emocional la calidad del servicio será cada vez mejor. 
Existe una relación directa y significativa, entre la inteligencia emocional y la productividad del personal de 
la empresa constructora privada de Trujillo, es decir que, a mayor inteligencia emocional, el trabajador desa-
rrollará mayor productividad. El nivel  es 0,8756 de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman.  
Existe una relación directa y significativa, entre la inteligencia emocional y la toma de decisiones de los tra-
bajadores de la empresa constructora privada de Trujillo, es decir que, a mayor inteligencia emocional, el 
trabajador tomará mejores decisiones. El nivel reportado por la prueba de Rho de Spearman es de 0,7761 
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Existe relación directa y significativa, entre la inteligencia emocional y el conocimiento del personal de la 
empresa constructora privada de Trujillo; es decir, que cuanta más alta sea la inteligencia emocional del tra-
bajador mayor será el conocimiento en su área. El nivel reportado por la prueba de Rho de Spearman es de 
0,7757 
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